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Abstrak 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh karier, 
motivasi, konflik pekerjaan dan keluarga terhadap kepuasaan kerja pegawai wanita di Kantor 
Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, untuk mengetahui dan menganalisis variabel yang 
paling dominan pengaruhnya terhadap kepuasaan kerja pegawai wanita di Kantor Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makasssar, dengan populasi dan sampel sebanyak 57 orang 
pegawai wanita di lingkup Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. Analisis data yang 
digunakan adalah secara deskriptif dengan analisis regresi berganda. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa karier, motivasi, konflik pekerjaan dan keluarga secara simultan dan 
parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Karier adalah variabel yang paling dominan 
berpengaruh. 
 




Pembangunan sumber daya manusia di Indonesia yang memasuki abad ke 21 telah 
memasuki babak baru dengan muncul reformasi birokrasi yang mengarah kepada good 
government. Banyak hal yang telah berubah secara total terutama dalam mengoptimalkan 
potensi pegawai dalam lingkup instansi baik pemerintah maupun swasta. Keberhasilan 
lembaga memang sangat menuntut adanya kemauan kerja yang maksimal dari para pegawai 
mulai dari pimpinan sampai kepada bawahan. Sebab, se-modern apapun organisasi, maka 
faktor sumber daya manusia ini masih menjadi kunci keberhasilannya. Sebagaimana 
dikatakan (Nguyen & Pham, 2020) bagaimana sebuah organisasi akan mampu 
melaksanakan tanggung jawabnya akan banyak tergantung pada orang orang yang 
mengelolanya. 
Di era sekarang ini wanita sudah tidak di pandang sebelah mata lagi, apalagi dalam 
jabatan-jabatan tertentu yang biasanya hanya didominasi oleh lelaki. Sebagai contoh di 
Indonesia sudah ada presiden wanita, menteri wanita, bupati dan direktur wanita. 
Meningkatnya pekerja wanita yang berpendidikan yang menduduki posisi-posisi level 
manajerial tidak terlepas dari perannya secara professional dalam bekerja serta tugas dan 
tanggungjawabnya dalam hal pemenuhan kebutuhan (Arfah & Aditya, 2019). Dibutuhkan 
dorongan dan kepercayaan yang tinggi dari perusahaan dan kesadaran dari karyawan itu 
sendiri untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 
(Mitchell et al., 2020). 
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Pemenuhan kebutuhan itu mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu semisal 
bekerja. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu kekuasaan 
dalam diri orang tersebut, kekuatan pendorong inilah yang disebut motivasi (Haerani et al., 
2020; Chen et al., 2012; Ardito et al., 2019). Motivasi bekerja suatu individu termasuk 
pegawai tidak hanya karena faktor insentif dalam bentuk materi saja seperti gaji atau upah, 
tetapi juga berbentuk non materi seperti penghargaan, pengembangan karier, pujian spontan 
serta dukungan sosial terhadap dirinya (Gunderson, 2001). 
Kepuasan kerja merupakan suatu respons individu yang bersifat umum. Pegawai 
melakukan penilaian tentang perbedaan antara jumlah imbalan yang diterima dengan yang 
seharusnya diterima. Pendapat ini diperkuat oleh pendapat yang menyatakan bahwa 
kepuasan kerja adalah sikap umum individu terhadap pekerjaannya (Robbins & Judge, 2008). 
Peningkatan kepuasan kerja dapat terjadi apabila tujuan organisasi seimbang dengan tujuan 
pribadi pekerja. Kepuasan kerja pegawai menjadi penting dan perlu mendapat perhatian dari 
pihak manajemen apabila ingin pencapaian tujuan organisasi tanpa adanya hambatan. 
Karena itu perlu dikaji dan ditelaah faktor-faktor apa saja yang berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja termasuk dikalangan pegawai di lingkungan Dinas Pendapatan Daerah  Kota 
Makassar. 
Fenomena kepuasan kerja di lingkungan Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar 
sangat beragam, terutama dipandang dari klasifikasi faktor yang mempengaruhinya baik yang 
bersifat intrinsik dan ekstrinsik. Faktor ekstrinsik lebih bemuansa pada hal-hal yang bersifat 
tidak mudah dikontrol (emosi), sebaliknya faktor intrinsik merupakan faktor yang berada di 
dalam diri pekerja sendiri, tergantung kepada kemampuan/keahliannya dalam mengelola 
pekerjaan yang dibebankan padanya. Sehingga, dampak yang dirasakan atas hasil yang 
telah dicapai para pegawai sesuai dengan apa yang di harapkan akan  terpenuhi. 
Terpenuhinya kebutuhan pegawai baik yang bersifat fisik material maupun mental spiritual 
akan menjadi daya dorong yang signifikan untuk terwujudnya kepuasan kerja. 
Di sisi lain interaksi pegawai yang terikat dalam organisasi tidak selalu menghasilkan 
interaksi yang positif dan saling mendukung, tetapi dapat menimbulkan perbedaan pendapat, 
perselisihan, perdebatan berwujud konflik yang mengarah kepada menurunnya aktivitas 
dalam  organisasi. Perasaan adanya konflik pada diri pegawai dapat terjadi dalam lingkungan 
keluarga yang dapat mempengaruhi pekerjaan dan lingkungan pekerjaan yang 
mempengaruhi keluarga, karena keduanya mempunyai keterkaitan satu sama lain yang 
dapat berwujud rasa kecewa, antipati, permusuhan, dan ketidakpedulian. Oleh karena itu, 
tanggung jawab atas keluarga dan pekerjaan menjadi faktor lain yang dapat berdampak 
positif pada kemajuan karier wanita, namun disisi lain dapat berakibat pada rendahnya 
kepuasaan kerja, meningkatnya absensi, menurunkan motivasi pegawai.  
 
II. Tinjauan Pustaka 
 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen umum yang 
memfokuskan diri pada Sumber Daya Manusia. Adapun fungsi-fungsi manajemen Sumber 
Daya Manusia, seperti halnya fungsi manajemen umum, yaitu fungsi manajerial dan fungsi 
operasional (Mahmood et al., 2018). Beberapa organisasi manusia dan ide-ide inovatif yang 
mereka hasilkan merupakan produk yang dihasilkan oleh perusahaan. Pada beberapa 
perusahaan lainnya tergantung dari rancangan pekerjaan (job design) manusia bisa menjadi 
suatu kebutuhan namun mempunyai peranan yang lebih kecil dari usaha keseluruhan karena 
mesin-mesinlah yang mengerjakan pekerjaan terbanyak. Menurut Zhou & Shalley, (2003) 
Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, 
keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya (rasio, rasa dan karsa). 
Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai 
tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan 
memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. 
Pengertian sumber daya manusia menurut Becker & Smidt, (2016) adalah pegawai yang 
siap, mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Sementara menurut (Sahir 
et al., 2020) sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dan daya pikir dan dengan 
fisik yang dimiliki seorang individu. 
Akob et al (2020) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional 
karyawan, dimana terjadi atau tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa karyawan 
terhadap organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan 
yang bersangkutan. Kepuasan merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. jika 
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karyawan puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada organisasi tersebut. 
Dengan mengerti output yang dihasilkan, maka perlu kita ketahui penyebab yang bisa 
mempengaruhi kepuasan tersebut. Kepuasan kerja adalah konsep atau gagasan sentral 
dalam psikologi organisasi. Kepuasan kerja berhubungan dengan hubungan kerja dan hasil-
hasil umum seperti kinerja pekerjaan, komitmen organisasi, keleluasaan beraktivitas dan 
kepuasan hidup (Choi et al., 2017). Menurut pendekatan situasional, kepuasan kerja 
disebabkan atau refleksi dari karakterisasi suatu pekerjaan dan karakterisasi pekerjaan yang 
lebih baik akan menjadikan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Sikap seseorang terhadap 
pekerjaan menggambarkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak menyenangkan juga 
harapan dimasa yang akan datang. Suong et al (2019) berpendapat bahwa kepuasan kerja 
adalah hasil yang penting dalam aktivitas pasar tenaga kerja. Upah hanya merupakan suatu 
dimensi yang menjadi pilihan individu-individu selain keadilan pekerjaan mereka. Keadaan 
emosional yang menyenangkan dari para karyawan akan mempengaruhi pekerjaan mereka. 
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini dampak 
dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di 
lingkungan kerjanya (Dhermawan et al., 2012). Lebih lanjut menurut Robbins & Judge (2008) 
menyatakan beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain pekerjaan itu 
menantang atau membutuhkan ketrampilan dan keahlian yang sangat kompleks, pekerjaan 
tersebut dikerjakan pada kondisi kerja yang mendukung dan bersahabat, dan yang tidak 
kalah penting adalah adanya kesesuaian pekerjaan tersebut dengan kepribadian orang yang 
mengerjakannya. 
Menurut Robbins & Judge (2008) mengemukakan bahwa pengertian karier adalah 
rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang sepanjang hidupnya. 
karier adalah perjalanan yang dilalui seseorang selama hidupnya. Menurut Eva et al (2020) 
karier adalah semua pekerjaan atau jabatan yang ditangani atau dipegang selama kehidupan 
kerja seseorang. Dengan demikian karier menunjukan perkembangan para pegawai secara 
individual dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja 
dalam suatu organisasi. Menurut Eva et al (2020), pengertian karier meliputi elemen-elemen 
obyektif dan subyektif. Elemen obyektif berkenaan dengan kebijakan-kebijakan pekerjaan 
atau posisi jabatan yang ditentukan organisasi, sedangkan elemen subyektif menunjuk pada 
kemampuan seseorang dalam mengelola karier dengan mengubah lingkungan obyektif 
(misalnya dengan mengubah pekerjaan/jabatan) atau memodifikasi persepsi subyektif 
tentang suatu situasi (misalnya dengan mengubah harapan). Lee & Ahn (2020) berpendapat 
bahwa kata karier dapat dipandang dari beberapa perspektif yang berbeda, antara lain dari 
perspektif yang obyektif dan subyektif. Dipandang dari perspektif yang subyektif, karier 
merupakan urutan - urutan posisi yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya, sedangkan 
dari perspektif yang obyektif, karier merupakan perubahan-perubahan nilai, sikap, dan 
motivasi yang terjadi karena seseorang menjadi semakin tua. 
Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada seorang individu yang merangsang 
melakukan tindakan (Rina et al., 2017). Sedangkan menurut Khan et al (2020) motivasi 
adalah pekerjaan yang dilakukan oleh manajer dalam memberikan inspirasi, semangat, dan 
dorongan pada orang lain, dalam hal ini karyawannya untuk mengambil tindakan-tindakan 
tertentu. Dengan demikian motivasi merupakan dorongan yang terdapat dalam diri seseorang 
untuk berusaha mengadakan perubahan tingkah laku yang lebih baik dalam memenuhi 
kebutuhanya. Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa lalu yang 
merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal perusahaan sedemikian pentingnya 
motivasi, banyak ahli filsafat, sosiolog, psikolog maupun ahli manajemen melakukan 
penelitian Dari pengertian di atas bahwa motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam 
mengarahkan atau mengendalikan dan menggerakan seseorang untuk melakukan tindakan 
akan perilaku yang diinginkan berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah ditetapkan untuk 
mencapai tujuan tertentu. Menurut Winter et al (2021) dan (Mappamiring et al., 2020) faktor-
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu : 1) Kebutuhan fisiologis (Physiological 
Needs); 2) Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs); 3) Kebutuhan sosial, 
atau afiliasi (affiliation or acceptance Needs); 4)Kebutuhan yang mencerminkan harga diri 
(Esteem or Status Needs); 5) Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization). 
Terjadinya perubahan demografi tenaga kerja seperti peningkatan jumlah wanita 
bekerja dan pasangan yang keduanya bekerja telah mendorong terjadinya konflik antara 
pekerjaan dan kehidupan keluarga. Hal ini membuat banyak peneliti yang tertarik untuk 
meneliti sebab dan pengaruh dari konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict) tersebut 
(Goh et al., 2015; Beauregard & Henry, 2009). Menurut Fang et al (2011) mendefinisikan 
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konflik pekerjaan-keluarga (Work-family conflict) sebagai bentuk konflik peran di mana 
tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam 
beberapa hal. Shammi et al (2020) menyatakan bahwa salah satu hal yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja adalah konflik, baik itu konflik dalam pekerjaan maupun dalam 
keluarga. Menurut Yusrianti (2015), tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang 
berasal dari beban kerja yang berlebihan dan waktu, seperti pekerjaan yang harus 
diselesaikan terburu-buru dan deadline. Beberapa peneliti menemukan bahwa wanita 
cenderung menghabiskan lebih banyak waktu dalam hal urusan keluarga sehingga wanita 
dilaporkan lebih banyak mengalami konflik pekerjaan-keluarga, sebaliknya pria cenderung 
untuk menghabiskan lebih banyak waktu untuk menangani urusan pekerjaan daripada wanita 
sehingga wanita dilaporkan lebih banyak mengalami konflik pekerjaan-keluarga dari pada 
pria. 
 
III. Design Penelitian dan Metodologi 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis deskriptif dan Analisis Inferensial , 
penelitian dilakukan di kantor Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. Jenis data yang 
digunakan adalah data kualitatif dan data kuantitatif. Sumber data digunakan adalah data 
primer & data sekunder. Teknik pengumpulan data antara lain : a) Dokumentasi. b) 
Wawancara. c) Kuesioner. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
metode sensus. Sedangkan Populasi dalam penelitian ini sejumlah 57 orang. Metode analisis 
data dalam penelitian ini adalah menggunakan bantuan program komputer yaitu program 
SPSS (Statistical Product and Service Solutions). Adapun analisis yang dilakukan adalah 
sebagai berikut : 1) Uji Instrumen, dalam hal ini yakni: a) Uji Validitas. b) Uji Reliabilitas. 2). 
Sedangkan Uji Asumsi Klasik terbagi pula menjadi a) Uji Normalitas, b) Uji multikolinearitas, 
c) Uji  heteroskedastisitas. Dan untuk pengujiannya adalah dengan Uji Normalitas, Uji 
multikolinearitas dan Uji  heteroskedastisitas (Mashur et al., 2020; Ilyas et al., 2020; Putra et 
al., 2018). 
 
Tabel 1.  Rincian populasi yang diteliti 
No. Jabatan Jumlah(Org) 
1. Sekretariat 14 
2. Bidang I Pajak Hotel, Pajak Hiburan dan Pajak Air Bawah Tanah 8 
3. Bidang II Pajak Restoran, Pajak Parkir dan Penerangan Jalan 3 
4. Bidang III Pajak Reklame dan Pajak Lainnya 2 
5. Bidang IV Koordinasi, Pengkajian dan Pengawasan 9 
6. Unit Pelaksana Teknis Dinas (UPTD) – PBB 11 
7. Unit Pelaksana Teknis Dinas (UPTD) – BPHTB 10 
Total 57  
 
Untuk menguji hipotesis yang diajukan, maka metode analisis yang digunakan dalam 
proses penganalisaan adalah sebagai berikut: 
 
1. Metode Analisis Deskriptif, analisis ini digunakan untuk memberikan secara utuh 
gambaran kecenderungan umum responden mengenai pengaruh karier, motivasi, 
konflik pekerjaan dan keluarga terhadap kepuasan kerja pegawai wanita pada 
Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar.    
2. Metode Analisis Inferensial , metode ini digunakan untuk penelitian sampel, dimana 
peneliti ingin membuat generalisasi dari penelitian yang digunakan.  
 
Rumus Persamaan Regresi Linier Berganda : 
 
Y = b0 + b1X1 +  b2X2 + b3X3 + e 
 
Dengan   
Y : Kepuasan Kerja Pegawai wanita  
X1 : Karier  
X2 : Motivasi 
X3 : Konflik Pekerjaan dan Keluarga 
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b0 : Konstanta   
b1 – b3 : Koefisien Regresi   
e : Standar error 
 
Suatu instrument pengukuran dikatakan valid jika instrument dapat mengukur 
sesuatu dengan tepat apa yang hendak diukur. Dalam penelitian ini instrument yang 
digunakan untuk memperoleh data adalah kuesioner. Untuk menafsirkan hasil uji validitas, 
kriteria yang digunakan adalah: 
 
1. Jika nilai hitung r lebih besar ( ) dari nilai tabel r maka item angket dinyatakan 
valid dan dapat dipergunakan. 
2. Jika nilai hitung r lebih kecil   ) dari nilai tabel r maka item angket dinyatakan 
tidak valid dan tidak dapat dipergunakan.  
3. Uji validitas dilaksanakan dengan bantuan SPSS 20.0 
 
Reliabilitas adalah pengujian reliabilitas instrument. Suatu instrument pengukuran 
dikatakan reliable jika pengukurannya konsisten dan cermat akurat. Jadi uji reliabilitas 
instrument dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi dari instrument sebagai 
alat ukur, sehingga hasil suatu pengukuran dapat dipercaya (Field et al., 2013). Formula yang 
dipergunakan untuk menguji reliabilitas instrument dalam penelitian ini adalah Koefisien Alfa 
(Field et al., 2013). Untuk menafsirkan hasil uji reliabilitas, kriteria yang digunakan adalah: 
 
1. Jika nilai hitung alpha lebih besar ( ) dari nilai tabel r maka item angket 
dinyatakan reliable, atau  
2. Jika nilai hitung alpha lebih kecil   ) dari nilai tabel r maka item angket 
dinyatakan tidak reliabel dan tidak dapat dipergunakan. 
 
Sebelum melakukan perhitungan statistik terhadap variable dependen dan variable 
independen terlebih dahulu dilakukan uji normalitas data, uji multikoliniearitas data dan uji 
heterokedastisitas data dari hasil kuesioner. Melakukan serangkaian pengujian hipotesis 
digunakan tehnik analisis statistik yang sudah ditentukan semula, yaitu : analisis regresi 
ganda untuk melihat pengaruh variable karier (X1),  variable motivasi (X2) serta Konflik 
pekerjaan dan keluarga (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y) pada Kantor Dinas Pendapatan 
Daerah Kota Makassar. 
Uji F yaitu digunakan untuk menguji pengaruh variabel X1, X2 dan X3 secara 
simultan terhadap variabel Y. Bila hasil perhitungan menunjukkan nilai F hitung > T tabel 
dengan tingkat kepercayaan < 0.05 berarti semua variabel independent secara simultan 
(bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel dependent.Uji-t digunakan untuk melihat 
pengaruh variabel X1, X2 dan X3 secara parsial terhadap variabel Y. Bila hasil perhitungan 
menunjukkan nilai t hitung > t - tabel dengan tingkat kepercayaan 95% berarti variabel X1, X2 
dan X3 tersebut berpengaruh signifikan terhadap varaibel Y. Uji koefisien determinasi R-
Square (R
2
) digunakan untuk mengetahui sejauh mana sumbangan masing - masing variabel 
bebas dengan asumsi variabel lainnya konstan terhadap variabel terikat. Semakin besar nilai 
koefisien determinasi maka akan semakin besar variasi sumbangannya terhadap variabel 
terikat. Jika nilai R-Square mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model 
tersebut menerangkan variasi variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika nilai 




IV. Hasil Penelitian & Pembahasan 
 
Penelitian ini dilakukan terhadap 57 orang Pegawai Negeri Sipil wanita di lingkup 
Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. Data untuk penelitian ini diperoleh dengan 
menggunakan kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada responden pada Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Hasil pengumpulan data dari penelitian ini menunjukkan 
bahwa dari 57 kuisioner yang disebarkan ke sampel (responden), diketahui 100% semua 
dikembalikan berarti seperti yang diharapkan oleh peneliti. Berikut ini disajikan karakteristik 
responden berdasarkan umur, status, tingkat pendidikan, jabatan dan masa kerja. 
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Tabel 3.  Data Keadaan Responden Menurut Umur 
No Kelompok Umur (Tahun) Frekuensi Persentase(%) 
1. 21 – 30 18 32 
2. 31 - 40 20 35 
3. 41- 50 11 19 
4. > 51 8 14 
TOTAL 57 100 
 
Tabel 4. Data Keadaan Responden Menurut Status 
No. Status Frekuensi Persentase (%) 
1. Belum Menikah 7 12 
2. Menikah 50 88 
TOTAL 57 100 
 
Tabel 5. Data Keadaan Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
No. Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 
1. S2 13 23 
2. S1 27 47 
3. Diploma 17 30 
TOTAL 57 100 
      
Tabel 6. Data Keadaan Responden Menurut Jabatan 
No. Jabatan Frekuensi Persentase (%) 
1. Kepala Subbagian 1 2 
2. Kepala Bidang 1 2 
3. Kepala Seksi 4 7 
4. Staff 51 89 
TOTAL 57 100 
 
Tabel 7. Data Keadaan Responden Menurut Masa Kerja 
No.       Masa Kerja Frekuensi Persentase (%) 
1 1  - 10 18 32 
2 11 - 20 27 47 
3 21 – 30 8 14 
4         > 31 4 7 
TOTAL 57 100 
 
Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut (Ghozali, 2011). Uji 
validitas digunakan oleh peneliti untuk mengukur data yang telah didapat setelah penelitian 
yang merupakan data yang valid dengan alat ukur yang digunakan yaitu kuisioner. Uji 
validitas dilakukan pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar  dengan memberikan 
kuisioner kepada 57 orang responden. Teknik pengujian validitas dengan menggunakan 
tingkat signifikan 5% untuk mengetahui keeratan antara variabel bebas dengan variabel 
terikat dengan cara mengkorelasikan antara skor item pertanyaan terhadap skor total. 
Koefisien korelasi yang semakin tinggi (r > 0,30) menunjukkan kesesuaian antara fungsi item 
dengan fungsi ukur secara keseluruhan atau instrumen tersebut dikatakan valid. Adapun hasil 
uji validitas dari setiap item pernyataan variabel dalam penelitian ini, dapat dilihat pada tabel 
12. 
Berdasarkan Tabel 12 di atas, diperoleh hasil pengujian instrumen dari setiap 
variabel karier, motivasi, konflik pekerjaan dan keluarga serta kepuasan kerja, nilai r hitung 
setiap butir pertanyaan lebih besar dari 0,30 dan bernilai positif maka semua butir pertanyaan 









  Tabel 12 : Hasil Analisis Intrumen Uji Validitas 
Variabel Item r hitung Keterangan 
Karier (X1) 
X1.1 .548 Valid 
X1.2 .692 Valid 
X1.3 .633 Valid 
X1.4 .447 Valid 
X1.5 .554 Valid 
Motivasi (X2) 
X2.1 .620 Valid 
X2.2 .688 Valid 
X2.3 .743 Valid 
X2.4 .490 Valid 
X2.5 .594 Valid 
Konflik Pekerjaan dan 
Keluarga (X3) 
X3.1 .589 Valid 
X3.2 .552 Valid 
X3.3 .648 Valid 
X3.4 .495 Valid 
X3.5 .452 Valid 
Kepuasan Kerja (Y) 
Y1.1 .544 Valid 
Y1.2 .650 Valid 
Y1.3 .581 Valid 
Y1.4 .696 Valid 
Y1.5 .503 Valid 
 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi   antara hasil pengamatan 
dengan instrumen atau alat ukur yang digunakan pada waktu yang berbeda - beda. Teknik 
yang digunakan untuk mengukur reliabilitas pengamatan adalah dengan menggunakan 
koefisien cronbach alpha, yaitu instrumen dikatakan reliable jika memiliki nilai cronbach alpha 
lebih besar dari 0,60. Menurut Ghozali (2005) suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 
jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60. 
 
Tabel 13 : Hasil Analisis Intrumen Uji  Realibilitas 
Variabel Cronbach`s Alpha Kriteria  Reliabilitas Keterangan 
Karir  0,659 > 0,60 Reliabel 
Motivasi  0,745 > 0,60 Reliabel 
Konflik Pekerjaan dan Keluarga  0,605 > 0,60 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,699 > 0,60 Reliabel 
 
Dari tabel 13 di atas diperoleh nilai Cronbach`s Alpha untuk masing-masing variabel 
lebih dari 0,60 maka disimpulkan bahwa item-item instrumen penelitian reliabel dan sangat 
layak untuk digunakan penelitian ini. Sebelum dilakukan pengujian hipotesis dengan 
menggunakan analisis regresi berganda, maka diperlukan pengujian asumsi klasik yang 
meliputi pengujian normalitas, multikolonieritas, dan heteroskedastisitas. 
 
a. Uji normalitas 
 
Tujuan uji normalitas adalah untuk mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas dan 
variabel terikatnya adalah normal. Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi 
data normal atau mendekati normal. Uji normalitas data yang digunakan dalam 
penelitian ini dengan menggunakan kurva p_plot. Kriteria pengambilan keputusan 
adalah jika titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan penyebaran titik-titik data 
searah mengikuti garis diagonal, maka dapat dikatakan data dalam penelitian ini 
berdistribusi normal. Hasil uji normalitas data dengan menggunakan kurva p_plot dapat 




















Gambar 3 : Grafik Normal Probability Plot  Hasil Uji Normalitas 
 
Dari kurva normal p_plot di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis 
diagonal dan penyebaran titik-titik data searah mengikuti garis diagonal, sehingga dapat 
dikatakan data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
 
b. Uji multikolinearitas 
 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji, apakah ditemukan atau tidak korelasi 
diantara variabel independen. Jika terjadi korelasi antar variabel independen maka akan 
ditemukan adanya masalah multikolonieritas. Suatu model regresi yang baik harus tidak 
menimbulkan masalah multikolonieritas. Untuk itu diperlukan uji multikolonieritas 
terhadap setiap data variabel bebas yaitu dengan: 
 
1. Melihat angka Collinearity Statistics yang ditunjukkan oleh Nilai Variance Inflation 
Factor (VIF). Jika angka VIF lebih kecil dari 10, maka variabel penelitian bebas 
dari masalah multikolinieritas.  
2.  Melihat nilai tolerance pada output  penilaian multikolinieritas yang menunjukkan 
nilainya tidak kurang dari dari 0,1 akan memberikan kenyataan bahwa tidak terjadi 
masalah multikolonieritas. 
 




Karier( X1) 0,949 1,054 
Motivasi (X2) 0,967 1,034 
Konflik pekerjaan dan 
keluarga (X3) 
0,975 1,025 
                        Sumber : Data primer diolah, 2014 
 
Dari hasil uji multikolonieritas dengan melihat Variance Inflation Factor (VIF) pada Tabel 
14 di atas, terlihat bahwa nilai VIF masing-masing variabel karier, motivasi dan konflik 
pekerjaan dan keluarga, semuanya tidak lebih dari 10 dan nilai Tolerance untuk masing-
masing variabel semuanya tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan model regresi 
linier berganda terbebas dari masalah multikolonieritas. 
 
c.  Uji  heteroskedastisitas 
 
Uji ini bertujuan untuk melihat apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 
variabel dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Penelitian ini menggunakan metode grafik plot, untuk mendeteksi 
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ada atau tidaknya heteroskedastisitas. Metode grafik plot dilakukan dengan cara 
mendiagnosa diagram residual plot. Residual plot  (Studentized) dibandingkan dengan 
hasil produksi. Jika titik - titik tersebar membentuk pola tertentu dan teratur 
bergelombang, melebar kemudian menyempit, maka mengidentifikasikan telah terjadi 





















Gambar 4 :  Uji Heteroskedastisitas Seluruh Variabel 
 
Dari grafik scatterplot tersebut terlihat bahwa titik - titik data menyebar di atas dan di 
bawah atau di sekitar angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk suatu pola tertentu 
(bergelombang, melebar kemudian menyempit). Maka dapat disimpulkan bahwa model 
regresi linier berganda terbebas dari asumsi klasik heteroskedastisitas dan layak digunakan 
dalam penelitian. Untuk mengetahui apakah ketiga variabel yakni karier (X1), motivasi (X2) 
dan konflik pekerjaan keluarga (X3) berpengaruh positif atau negative serta signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai wanita Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, maka 
dilakukan analisis yakni regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS. Penelitian 
ini telah memenuhi syarat untuk menggunakan pengujian regresi linear berganda, sehingga 
analisis selanjutnya  dapat digunakan. Untuk mengetahui besarnya koefisien parsial, 
koefisien regresi dan signifikansi serta determinasi indeksnya, dapat dilihat dalam tabel 
berikut ini :  
 
Tabel 15 :  Hasil Regresi Variabel Karier, Motivasi, dan Konflik Pekerjaan Keluarga 













(Constant) .666 .714  .933 .355 
X1 .778 .112 .684 6.959 .000 
X2 .331 .097 .331 3.403 .001 
X3 -.384 .156 -.238 -2.460 .017 
 R. square : 0, 515 
 R : 0, 717 
 Fhitung : 18,726 
 Sig F : 0,000 




Berdasarkan hasil uji diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut : 
 
Y = b0 + b1X1 +  b2X2 + b3X3 + e 
 atau  
Y =  0,666 + 0,778 X1  + 0,331 X2  - 0,384 X3 
 
Dari persamaan regresi tersebut diperoleh  : 
1. Nilai  koefisien  karier (X1) sebesar  0,778, berarti jika karier (X1) ditingkatkan, 
maka kepuasan kerja (Y) juga akan meningkat dengan ketentuan variabel  
motivasi (X2) dan konflik pekerjaan keluarga (X3) konstan.  Analisis nilai t hitung 
sebesar  6,959 dengan tingkat signifikansi  0,000  (sig < a 0,05) berarti terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara karier (X1) dengan kepuasan kerja 
(Y). 
 
“Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa variabel karier 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 
wanita, ini menunjukkan bahwa dengan kebijakan organisasi, 
prestasi kerja, latar belakang pendidikan, pelatihan dan pengalaman 
kerja responden akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai wanita 
pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar”. 
 
 
2. Nilai  koefisien  variabel motivasi (X2) sebesar  0,331 berarti jika  motivasi (X2) 
ditingkatkan maka kepuasan kerja (Y) juga akan meningkat dengan ketentuan 
variabel karier (X1) dan konflik pekerjaan keluarga (X3) konstan.  Analisis  nilai t 
hitung sebesar  3,403 dengan tingkat signifikansi  0,001 (sig < a 0,05) berarti 
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi (X2) dengan kepuasan 
kerja (Y). 
 
“Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa variabel 
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Ini menunjukkan bahwa dengan pemberian  insentif, fasilitas kerja 
yang mendukung, penghargaan atas hasil kerja, dukungan dalam 
bekerja dan adanya tanggungjawab kerja akan meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah 
Kota Makassar”. 
 
3. Nilai  koefisien  variabel konflik pekerjaan keluarga (X3) sebesar      -0,384 berarti 
jika konflik pekerjaan keluarga (X3) ditingkatkan, maka kepuasan kerja (Y) akan 
mengalami penurunan dengan ketentuan variabel karier (X1) dan motivasi (X2) 
konstan.  Analisis  nilai t hitung sebesar -2,460 dengan tingkat signifikansi  0,017 
(sig < a 0,05) berarti terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara konflik 
pekerjaan keluarga (X3) dengan kepuasan kerja (Y). 
 
“Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa variabel konflik 
pekerjaan keluarga berpengaruh negatif da signifikan terhadap 
kepuasan kerja, ini menunjukkan bahwa adanya keterkaitan antara 
stress kerja, dukungan sosial, kurangnya kepuasan hidup, 
penurunan produktivitas kerja dan keseimbangan dalam bekerja 
yang mengakibatkan menurunnya kepuasan kerja pegawai wanita 
pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar”.    
 
Tahapan selanjutnya adalah Pengujian secara simultan (Uji-F) dilakukan untuk 
mengukur besarnya pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen.  Dari hasil analisis variansi diperoleh nilai Sig. F = 0,000 < 0,05 yang berarti 
bahwa variable karier (X1), motivasi (X2) dan konflik pekerjaan keluarga (X3) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y), dengan kata lain bahwa 
hipotesis penelitian diterima. Berdasarkan hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa 
variabel karier, motivasi, serta konflik pekerjaan dan keluarga secara bersama-sama atau 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas 
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Pendapatan Daerah Kota Makassar. Selanjutnya dengan melakukan pengujian secara parsial 
(uji t) dimaksudkan untuk mengetahui apakah secara parsial faktor karier, motivasi dan konflik 
pekerjaan keluarga berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Hasil pengujian parsial (uji t) dengan menggunakan 
program SPSS dapat dilihat pada tabel 15. Dari tabel tersebut diperoleh data yakni : 
 
a. Uji parsial (uji t) variable karier  (X1) terhadap kepuasan kerja (Y) Sig.= 0,000 < 0,05 
yang berarti bahwa variabel karier (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja (Y) 
b. Uji parsial (uji t) variable motivasi (X2) terhadap kepuasan kerja (Y) Sig.= 0,001 < 
0,05 yang berarti bahwa variable motivasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja (Y) 
c. Uji parsial (uji t) variable konflik pekerjaan keluarga (X3) terhadap kepuasan kerja 
(Y) Sig = 0,017 < 0,05 yang berarti bahwa variabel konflik pekerjaan keluarga (X3) 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) 
 
Hasil analisis pada tabel 15  juga menunjukkan : 
 
 Nilai Beta untuk X1 adalah =   0,684 
 Nilai Beta untuk X2 adalah =   0,331 
 Nilai Beta untuk X3 adalah = - 0,238 
 
Untuk mengetahui variabel bebas mana yang paling dominan berpengaruh terhadap 
variabel terikat digunakan Uji Standardized Coefficient Beta. Pengaruh dominan variabel 
bebas terhadap variabel terikat diuji dengan menggunakan Standardized Coefficients Beta 
tertinggi. Berdasarkan koefisien Beta (standardized coefficient) di atas, diperoleh suatu 
kesimpulan bahwa variabel karier (X1) mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap 
kepuasan kerja pegawai wanita di Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, karena 
menunjukkan nilai Standardized Coefficient Beta yang lebih besar dari variabel bebas lainnya 
yaitu sebesar 0,684. Dengan demikian maka hipotesis awal yang menyimpulkan bahwa 
variabel karier paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar diterima. 
Selanjutnya adalah Analisis hubungan korelasi (R) antara Karier (X1), Motivasi (X2), 
serta Konflik Pekerjaan Keluarga (X3) terhadap Kepuasan kerja (Y) , nilai R menjelaskan 
mengenai hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen, semakin besar 
nilai R berarti hubungan semakin erat. Nilai R sebesar 0,717 berarti hubungan (relation) 
antara karier, motivasi, serta konflik pekerjaan dan keluarga terhadap kepuasan kerja 
pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar kuat. 
Sedangkan nilai koefisien determinasi (R2) atau R-Square menunjukkan bahwa Karier 
(X1), Motivasi (X2), serta Konflik Pekerjaan Keluarga (X3)  sebagai variabel independen 
mampu menjelaskan kepuasan kerja (Y) pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar 
sebagai variabel dependen menunjukkan nilai sebesar 0,515 atau 51,5% sedangkan sisanya 
sebesar 0,485 atau 48,5% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam 




Kepuasan Kerja merupakan perasaan dan penilaian seseorang atas pekerjaannya, 
khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah pekerjaanya 
mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya. Berdasarkan hasil penelitian 
seperti yang telah dijelaskan pada bagian sebelumnya, maka pada bagian ini akan diuraikan 
pembahasan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) yang dihubungkan dengan 
teori yang relevan dan hasil-hasil penelitian sebelumnya. 
Berdasarkan hasil uji statistik dengan bantuan program SPSS di dapatkan nilai 
koefisien variabel karier (X1) bernilai positif dan signifikan dengan koefisien sebesar 0,778 
terhadap kepuasan kerja pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. Artinya setiap 
peningkatan pada aspek karier (X1), maka akan meningkatkan kepuasan kerja (Y). Pengaruh 
karier yang dimaksud disini adalah apabila seseorang dibebankan tugas sesuai dengan 
kebijakan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, pelatihan dan pengalaman 
kerja maka akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja responden. Sehubungan dengan ini, 
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maka setiap pegawai harus diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, yakni 
sebagai alat untuk memotivasi mereka agar dapat berprestasi lebih baik, karena dengan 
prestasi yang baik kepuasan kerja akan meningkat. 
Hasil uji parsial terhadap variabel karier (X1) bernilai positif dan signifikan maka 
dalam penelitian ini hipotesis diterima  yang berarti bahwa karier berpengaruh positif  dan 
secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja pada Dinas Pendapatan Daerah Kota 
Makassar. Selain itu, berdasarkan koefisien Beta (standardized coefficient) untuk variabel 
karier (X1) yaitu sebesar 0,684 , diperoleh suatu kesimpulan bahwa variabel karier (X1) 
mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap kepuasan kerja pegawai wanita pada 
Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, dengan demikian maka hipotesis awal yang 
menyimpulkan bahwa variabel karier yang paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja 
pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar telah terbukti. Hasil 
penelitian ini pun sejalan  dengan kesimpulan yang didapatkan oleh Kadir (2001) dimana 
hasil penelitiannya menunjukkan bahwa secara parsial  variabel Karier berpengaruh positif 
dan  signifikan terhadap kepuasan kerja Wanita Karier di Jawa Tengah dan Yogyakarta. 
Berdasarkan hasil uji statistik dengan bantuan program SPSS di dapatkan nilai 
koefisien variabel motivasi (X2) bernilai positif dan signifikan, nilai koefisien sebesar 0,331 
dengan koefisien beta juga menunjukkan sebesar 0,331 terhadap kepuasan kerja (Y) artinya 
menunjukkan bahwa motivasi (X2) memberikan kontribusi dalam peningkatan kepuasan kerja 
(Y), pengaruh motivasi yang dimaksud disini berupa pemberian  insentif, fasilitas kerja yang 
mendukung, penghargaan atas hasil kerja, dukungan dalam bekerja dan adanya 
tanggungjawab kerja. Hasil uji parsial terhadap variabel motivasi (X2) bernilai positif dan 
signifikan maka dalam penelitian ini hipotesis diterima  yang berarti bahwa motivasi 
berpengaruh positif  dan secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja pada Dinas 
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian (Wahyuni, 
2008) menyatakan bahwa variabel motivasi bernilai positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang diberikan maka semakin 
meningkat pula kepuasan kerja.   
Berdasarkan hasil uji statistik dengan bantuan program SPSS di dapatkan nilai 
koefisien variabel konflik pekerjaan dan keluarga  (X3) bernilai negatif dan signifikan, nilai 
koefisien sebesar -0,384 dengan koefisien beta menunjukkan sebesar -0,238 terhadap 
kepuasan kerja pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. Artinya setiap ada 
peningkatan konflik pekerjaan dan keluarga (X3) maka akan menurunkan kepuasan kerja (Y). 
Pengaruh konflik pekerjaan dan keluarga yang dimaksud disini menyangkut stress kerja, 
dukungan sosial, kurangnya kepuasan hidup, penurunan produktivitas kerja dan 
keseimbangan peran dalam bekerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  
(Dhamayanti, 2006) yang menunjukkan adanya pengaruh negatif dan  signifikan antara 
konflik kerja dan keluarga terhadap kepuasan kerja pengusaha wanita di Kota Semarang. 
Hasil uji parsial terhadap variabel konflik pekerjaan dan keluarga (X3) bernilai negatif dan 
signifikan, jadi dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima yang berarti bahwa konflik 
pekerjaan dan keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada 
Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar.  
 
 
V. Simpulan Dan Saran 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan tentang variabel - variabel yang 
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota 
Makassar, maka dapat disimpulkan yakni : 1) Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 
karier dan motivasi secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan sedangkan 
variabel konflik pekerjaan dan keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, 2) Karier 
merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai 
wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar, artinya walaupun semua variabel 
penelitian secara bersama - sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja, tetapi variabel 
karier yang paling memberikan pengaruh lebih besar terhadap pencapaian kepuasan kerja 
pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar. 
Saran-saran yang dapat dikemukakan dari hasil penelitian adalah perlunya 
peningkatan kepuasan kerja pegawai wanita pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar 
agar pekerjaan  di setiap bidang  tidak  terbengkalai sehingga  mampu  meningkatkan kinerja, 
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memberikan kesempatan bagi pegawai wanita untuk mengembangkan diri dengan memberi 
tanggung jawab dan uraian tugas sesuai dengan kemampuannya dan latar belakang 
pendidikannya, perlu adanya tekanan dalam hal pengembangan karier untuk memperkecil 
konflik yang terjadi sehingga kepuasan kerja dapat meningkat, untuk penelitian lebih lanjut, 
agar dapat ditambahkan pula variabel baru untuk lebih melengkapi hasil dari penelitian ini 
dan lebih mengeksplorasi fenomena yang ada. Sehingga penelitian lebih lanjut akan sangat 
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